组织文化氛围、心理资本与组织归属感关系的实证研究 by 李飞 et al.
李 飞，李建伟，胡俊杰：组织文化氛围、心理资本与组织归属感关系的实证研究
组织文化氛围、心理资本
与组织归属感关系的实证研究
李 飞，李建伟，胡俊杰
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一、问题提出
进入 21 世纪以来，知识经济和经济全球一
体化趋势更加凸显，企业所面临的竞争也日益激
烈、日益残酷。企业要在激烈的竞争中占据先
机，立于不败之地，最关键的就是要充分发挥“人
力”资源的作用。在人才流动、人才争夺日趋白
热化的新时代，如何才能留住自身发展所需要的
人才，如何才能吸引外来优秀人才，已经是诸多
企业所必须面对与亟待解决的课题。组织心理
学、管理心理学领域的学者也对此进行了诸多思
考和探索，其中组织归属感及其影响因素的研究
就是一项重要内容。
“组织归属感”是组织凝聚力、向心力的评定
指标，通常是指一定组织内的成员对组织所产生
的依恋、承诺和忠诚，是个体由对组织价值体系
和行为规范的认同和内化而产生的特殊心理倾
向。这种心理倾向会促使组织成员产生“优先捍
卫和实现组织利益、促进组织目标实现的态度和
意愿”，能够较好地推动组织目标的实现。目前
国内对于组织归属感的研究多集中在组成成分
的研究与界定、归属感水平的测量与评价、归属
感的影响因素与提升策略等方面。已有研究表
明组织的管理和领导性因素、组织结构性因素、
组织文化与组织环境、组织氛围、员工个体心理
因素等都对组织归属感有较明显的影响作用。
作为组织文化与环境、组织氛围的一种重要
形态或集中体现，组织文化氛围对于组织归属感
的影响也日益凸显。组织文化氛围是指个体对
于组织文化的整体的认识和感受，是组织成员对
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组织文化特征、文化环境的客观认知、评价和主
观体验。梁卉指出：“组织文化氛围更具行为导
向，组织文化氛围可以理解成是组织文化的表层
象征。”［1］另外，徐志勇认为“组织文化氛围是组
织管理过程中所体现的传统、习惯及行为方式的
精神格调。”［2］组织文化氛围是无形的，以其潜在
运动形态使组织成员受到感染，体验到组织的整
体精神追求，是调节组织成员的重要动力来源之
一。组织文化、组织文化氛围与员工的组织归属
感存在显著正相关，良好的组织文化氛围会有效
提升员工的组织归属感。［3］徐志勇等在其研究中
探讨了文化认同、组织文化氛围、满意度等变量
对于学校效能的影响，发现文化认同、组织文化
氛围对员工的组织满意度具有显著影响效应，组
织文化对于提升组织效能具有重要意义。［2］
“心理资本”（Psychological Capital）一词最
早于上世纪 90年代末出现于经济学、社会学等
文献中，主要是指“能够影响个体生产率的一些
个性特征”“个体对自我、工作、伦理以及人生信
念、态度和认知的综合”［4］。随着积极心理学和
积极组织行为学的发展，心理资本的概念也被赋
予了新的含义。美国心理学会前任主席Martin
Seligman认为：“那些促使个体积极行为的心理
因素都可称为心理资本”［5］，从而扩大了心理资
本的内涵和外延。前美国管理学主席 Fred Lu-
thans在其著作《心理资本》中将“心理资本当作
符合积极组织行为学标准的四种积极心理状态，
是个体一般积极性的核心心理要素，主要包括自
我效能、希望、乐观和韧性。”［6］
国外已有研究表明个体心理资本会影响个
体的认知方式、行为选择以及情感态度价值观等
内容，也有学者在探索个体心理资本对其工作绩
效、对组织目标实现等方面的潜在影响。这也为
探索组织归属感的影响因素提供了一种新的思
路和视角。国内也有学者进行了一些研究探索，
李轩研究发现：“员工心理资本与组织认同呈显
著正相关的关系。其中希望、韧性等心理资本的
因子与组织认同存在显著正相关，乐观因子与组
织认同不存在显著正相关。”［7］陈禹的研究也得
出了类似的结论：“心理资本总体对感情承诺和
规范承诺有显著正影响，韧性对感情承诺和规范
承诺有显著负影响。”［8］强麟通过研究心理资本
与组织承诺的关系，发现：“自我效能感与经济承
诺、自我效能感与机会承诺之间呈显著负相关，
希望、韧性、乐观等心理资本与组织承诺其他维
度呈显著正相关”［9］仲理峰在其研究中也证实
“员工的心理资本，对他们的工作绩效、组织承诺
和组织公民行为有积极影响。”［10］
应该说，塑造独特的企业文化，营造以人为
本、和谐发展的组织文化氛围成为诸多企业修炼
内功、增强自身竞争力的重要手段，良好的组织
文化氛围对企业的生存和健康发展具有越来越
重要的作用，更成为企业管理的核心要义。同
时，关注员工的成长需要，积极培育与拓展员工
心理资本，坚持以人为本的管理及服务理念以及
创设营造良好的组织氛围等“软”工作在凝聚、激
励组织成员等方面的作用也越来越受企业管理
层的重视。因此，本文着眼于现代企业发展的大
背景，力图揭示组织文化氛围、员工心理资本、组
织归属感之间的关系，进而为企业如何营造具有
凝聚力、激励功能的组织文化氛围，提供些许依
据，并进一步为加强企业管理、提升企业竞争力
与发展活力等实践提供参考。
二、研究方法
（一）研究对象
选取吉林省东南部某城市的医药企业、葡萄
酒企业的员工为调查对象，采取分层非比率抽样
表1 调查样本分布特征表
项目
人 数
百分比%
性别
男 女
203 269
43.0 57.0
工龄
1 2 3
115 174 183
24.4 36.9 38.7
受教育程度
1 2 3
177 226 69
37.5 47.9 14.6
工作岗位
1 2 3
215 165 92
45.5 35.0 19.5
注：工龄（1为5年以内，2为5 ∼ 10年，3为10年以上）；受教育程度（1为专科及以下，2为本科，3为研究生）；工作岗
位（1为车间工人，2为销售人员，3为管理人员）。
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法，问卷采取无记名方式以保证调查结果的真实
性和准确性。调查过程中共发放问卷520份，回
收问卷493份，其中有效问卷472份，有效回收率
为90.7%，具体样本特征见表1。
（二）研究工具
1.组织文化氛围问卷
采用徐志勇等编制的人本导向学校文化氛
围问卷，根据本次研究的实际，对语句和表达进
行了一定的修改和调整，最终形成包含5个有效
测题的正式问卷。分别是：“单位（公司）重视保
障员工的个人权益”“单位（公司）对员工工作的
评价是公平的”“单位（公司）给予员工工作足够
的支持”“单位（公司）领导经常听取员工对于单
位（公司）工作（发展）的意见与建议”和“单位（公
司）对员工的管理会考虑员工自身的情绪与感
受”。问卷采用Likert5点计分，1分表示相应题
项的描述与本单位（公司）的实际情况“完全不符
合”，5分表示题项的描述与本单位（公司）的实
际情况“完全符合”。答题时，要求每个题项只能
选择一个答案，不能有漏答。徐志勇等在研究中
对该人本导向文化氛围问卷进行了详尽的探索
性和验证性因素分析，表明该问卷内部一致性信
度 alpha 系数为 0.95，拟合优度、NNFI 非范拟合
指数以及CFI比较拟合指数等指标都符合心理
测量学的相关规定，具有理想的结构效度。在本
研究中，只是对题项的表达进行简单调整，没有
改变问卷的结构或内容，所以问卷效度不必重
新验证，在本研究中问卷的内部一致性信度 al-
pha系数为0.91。
2.心理资本问卷
选用Fred Luthans等人［11］通过对已有成熟量
表整合并进行多次信效度验证后形成的由24个
题项组成的，包含自信、希望、韧性、乐观等四个
维度的 Psychological Capital Questionnaire 问卷
（简称 PCQ-24问卷）。原问卷采用Likert 6级进
行评定，本研究中改为采用Likert 5级评定法，将
原问卷中的3（有点不同意）和4（有点同意）整合
为3（不确定）。本研究中，自信、希望、韧性和乐
观4个维度的内部一致性信度 alpha系数分别为
0.81、0.84、0.76 和 0.79，整体心理资本问卷内部
一致性信度 alpha 系数为 0.87。为了便于统计，
四个维度的标准分数相加所得到的总分即为心
理资本的测量值。
3.组织归属感问卷
根据加拿大学者Meyer与Allen的组织承诺
三因素模型［12］，借鉴凌文辁等人研制的《中国员
工组织承诺问卷》［13］，根据本研究的假设及需要，
选择情感承诺、理想承诺和规范承诺作为组织归
属感问卷的三个维度，每个维度含有 5个题目，
采用Likert 5级评定法。由1代表“非常不同意”
到5代表“非常同意”。情感承诺、理想承诺和规
范承诺的标准分之和为组织归属感的测量值。
本研究中，情感承诺、理想承诺和规范承诺的内
部一致性信度 alpha系数为 0.85、082、0.77，整体
问卷alpha系数为0.88。
（三）研究过程
将调查数据录入SPSS21.0、Amos7.0等统计
软件进行统计分析，统计分析方法为：描述统计、
差异检验（独立样本T检验和方差分析）、相关分
析、回归分析和偏相关分析与路径分析等。
三、研究结果
（一）描述统计
为了从整体上把握企业员工的心理资本、组
织归属感情况和对企业组织文化氛围的认知，采
用描述统计直观呈现所有的调查数据，见表2。
表2 调查样本的组织文化氛围、心理资本和组织归属感得分情况（N=472）
项目
平均分
标准差
组织文化氛围
15.45
3.67
自信
19.62
4.52
乐观
18.24
4.65
韧性
21.24
5.16
希望
19.92
4.87
情感承诺
17.35
3.95
理想承诺
16.27
3.83
规范承诺
14.85
3.51
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由表2可知，参与调查的员工在组织文化氛
围、心理资本和组织归属感等维度方面的得分
（除了规范承诺）均超过理论均值。这直观显示
了：一方面，员工对于自己所属企业的人本导向
组织文化氛围有较好的认可和体验；另一方面，
员工具备数量可观的、较为丰富的心理资本，在
韧性方面尤为突出；最后，员工的组织归属感也
比较强。这说明，参加调查的几家企业重视组织
文化建设、营造人本导向的组织文化氛围和注重
发挥组织文化在凝聚人心、增强组织归属感等方
面的工作取得一定成效。
（二）差异比较分析
为明确不同人口统计学变量对于组织文化
氛围、心理资本及组织归属感的影响，进行独立
样本T检验和单因素方差分析，结果见表3。
由表3可知，受教育程度和工作岗位的不同
影响员工对于组织文化氛围的评价，经事后检验
（LSD）可知：受教育程度高者、管理层员工对于
人本导向的文化氛围体验更深刻、更准确，评价
也更为积极。
在心理资本层面，性别、工龄、受教育程度和
工作岗位的不同都会影响员工的心理资本。第
一，男女只在韧性这一维度存在显著差异；第二，
工龄越长的员工其韧性越高；第三，受教育程度
越高的员工自信心更强，对于自身发展的期望和
希望也越高；第四，处于管理岗位和销售岗位的
员工具有更多的乐观和韧性的心理资本。
在组织归属感层面上，女性员工比男性员工
表现出更高程度的情感承诺，工龄越长的员工其
情感承诺也越强。受教育程度越高的员工其组
织归属感程度越差。最后，从事销售工作的员工
其组织归属感要显著低于其他工作岗位的员工。
（三）相关分析
为宏观考察组织文化氛围、员工心理资本及
组织归属感的相关程度，将组织文化氛围的项目
均分、标准分作为组织文化氛围测量值，将自信、
乐观、韧性和希望等维度的项目均分、标准分合
计为心理资本测量值，将情感承诺、理想承诺和
规范承诺等维度的项目均分、标准分合计为组织
归属感测量值，然后利用皮尔逊积差求三者的相
关系数。
表3 人口统计学变量对于组织文化氛围、心理资本及组织归属感的影响
项目
组织文化氛围
自信
乐观
韧性
希望
情感承诺
理想承诺
规范承诺
性别
T值
0.231
0.407
1.305
-2.450*
0.742
-2.037*
1.152
0.281
P值
0.812
0.681
0.192
0.017
0.459
0.042
0.251
0.779
工龄
F值
0.346
1.177
0.963
3.252*
1.796
3.296*
1.493
2.924
P值
0.709
0.310
0.532
0.040
0.183
0.036
0.225
0.049
受教育程度
F值
3.769*
5.049**
1.874
0.412
3.289*
3.241*
4.330*
1.698
P值
0.024
0.007
0.157
0.667
0.038
0.044
0.011
0.185
工作岗位
F值
3.270*
1.763
6.748**
2.912*
1.259
4.503*
2.916*
3.362*
P值
0.042
0.184
0.003
0.050
0.252
0.009
0.050
0.035
表4 组织文化氛围、员工心理资本及组织归属感的相关矩阵
因素
组织文化氛围
心理资本
组织归属感
平均数
3.17
3.59
3.34
标准差
0.720
0.526
0.601
组织文化氛围
1
0.668**
0.771**
心理资本
1
0.637**
组织归属感
1
注：**为 P < 0.01。
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由表 4可知：组织文化氛围、员工心理资本
及组织归属感等三个变量之间都存在显著正相
关，皮尔逊相关系数为0.663、0.647、0.752。即组
织文化氛围与员工心理资本具有显著正相关性、
组织文化氛围与员工组织归属感具有显著正相
关性、员工心理资本与组织归属感具有显著正相
关性等三个假设得到了验证。但相关分析只能
概要说明变量之间的粗略相关水平，而无法确定
变量间是否存在确定的对应关系或因果关系，所
以采用回归分析法继续深入探究变量间的关系。
（四）回归分析
采用强迫输入法对组织文化氛围、心理资本
与组织归属感三变量之间的关系进行确定，回归
分析结果见表5。
表5 组织文化氛围与员工心理资本对组织归属感的回归分析摘要表
回归变量
常数项
组织文化氛围
心理资本
非标准化系数
B
0.662
0.522
0.254
标准误差
0.103
0.032
0.044
标准化回归系数
Beta
0.625
0.219
T值
6.400
16.348
5.740
显著性
0.000
0.000
0.000
注：***为 P < 0.001。
表6 组织文化氛围、心理资本与组织归属感的偏相关分析
协变量
组织文化氛围
心理资本
相关变量
心理资本
组织归属感
组织文化氛围
组织归属感
项目
相关系数 r
显著性水平（双尾）
相关系数 r
显著性水平（双尾）
心理资本/
组织文化氛围
1
0.597
0.000
组织归属感
0.247
0.000
1
由表5可知，在对组织归属感的多元回归分
析过程中，心理资本、组织文化氛围及常数项均
进入回归方程（P < 0.01）。其中心理资本和组织
文化氛围可以联合预测组织归属感 62.0%的变
异量。最终得到的组织归属感的标准化回归方
程为：
组织归属感=0.662+0.254*心理资本+0.522*
组织文化氛围。
该方程具体确定了心理资本和组织文化氛
围对组织归属感的影响。
（五）偏相关分析及路径分析
1.偏相关分析
考虑到组织文化氛围、心理资本与组织归属
感之间存在显著正相关，为进一步确证组织文化
氛围与心理资本相互作用，共同影响组织归属感
的假设，首先采用偏相关分析，分别控制组织文
化氛围与心理资本，探析其他两变量之间相关水
平的变化，结果如表6。
表6偏相关分析结果表明，当控制组织文化
氛围或心理资本之后，再分析其他两变量之间的
线性关系时，两变量之间的相关水平都会发生较
大变化。同时，结合表5组织归属感多元回归分
析结果可知，组织文化氛围与心理资本相互作
用，并都直接影响组织归属感。
图1 路径分析图（注：β值是回归模型路径拟合系数）
2.路径分析
采用结构方程模型进行路径分析，结果见图
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1。由图 1可知：组织文化氛围与心理资本对组
织归属感均有直接的影响，并且互相通过对方对
组织归属感有间接的影响，而且组织文化氛围对
于组织归属感的影响要大于心理资本的影响。
四、研究结论
文章运用人本导向的组织文化氛围问卷、心
理资本卷和组织归属感问卷，通过对企业员工进
行调查所得数据资料掌握了在经济发展大环境
不景气、竞争日趋激烈和残酷的背景下，企业建
设组织文化、营造组织文化氛围的努力成效。了
解了员工的一般心理资本状态和组织归属感水
平。进而在一定程度上探讨、验证了组织文化氛
围、心理资本与组织归属感之间的关系。主要结
论及讨论分析如下：
第一，员工对企业所着力营造的人本导向的
组织文化氛围有一定的认可度，或者说企业在营
造积极的组织文化氛围方面做了一些努力，取得
了一定的成效，但还没有充分发挥组织文化的凝
聚、引导和激励功能。员工普遍具有较高水平的
心理资本和较强的组织归属感，尤其是在韧性、
希望和情感承诺等维度上表现更为明显。这可
能是因为研究所选调查对象为吉林省东南部山
区企业，无论是企业的规模、产值还是企业文化、
品牌都属于非著名品牌，企业自身的组织文化建
设和组织文化氛围尚不成熟和浓厚。另外，在生
活节奏相对缓慢，生活相对安逸的地区，员工所
体验到的生活压力、工作挑战性、变动性不强以
及员工的结构等因素是导致这一结论的原因。
第二，受教育程度、工作岗位等因素影响员
工对于组织文化氛围的认知和评价。这说明目
前很多企业的组织文化建设定位可能存在偏差，
要想更好地发挥组织文化的引导和激励功能，就
一定要扎实地做好基础工作，照顾到大多数员
工，不能搞成精英文化或管理者文化。在心理资
本层面，女性比男性拥有更多的韧性资本，这是
由女性的个性特征和劳动特点所决定的，同时，
本研究中女性员工的数量更多可能也会加剧这
种差异。工龄越长的员工其韧性心理资本越高，
究其原因可能是由于工作经验的积累、阅历的增
加所造成的。受教育程度越高的员工在自信、期
望等心理资本上表现更为突出，这是因为受教育
程度高的员工在自我认知、自我评价等方面更为
开放和积极，其知识能力水平以及职业生涯规划
能力和水平会相对较好。二处于管理岗位和销
售岗位的员工具有更多的乐观和韧性的心理资
本，这也是在其工作实践中积累起来的。无论是
管理者还是销售人员，其面对问题、困境和挑战
的机会要比一般员工多得多。
在组织归属感层面上，女性员工比男性员工
表现出更高程度的情感承诺，同样工龄越长的员
工其情感承诺也越强，这说明工作时间的长短、
工作投入和情感卷入对于组织承诺具有重要的
影响。受教育程度越高的员工其组织归属感程
度越差，尤其表现在情感承诺和理想承诺等维
度，这于员工对于自身发展的定位、预判和追求
有必然的联系，此外员工对于企业发展前景、自
身重要性和贡献等的认知和评价也会影响其情
感卷入度和组织归属感。最后，从事销售工作的
员工其组织归属感要显著低于其他工作岗位的
员工，这是由于销售工作的高流动性、强竞争性
和高压力等特殊性质所决定的。
第三，组织文化氛围和心理资本与组织归属
感具有显著相关性和因果性，组织文化氛围与心
理资本可以作为组织归属感的预测指标。随着
我国经济社会的进步与发展，人们的价值观念发
生了巨大变化。一方面，现在的员工已不仅仅关
注工作的硬件设施，更加注重企业软环境的质量
和发展前景等因素。另一方面，员工更加注重自
身价值的展现以及企业人文关怀的质量，再有现
在人才流动性增强，企业聘任制的实施等，都对
员工的归属感带来了巨大的影响。而强烈的组
织归属感会引导和促使员工越能有利于组织，就
越能促使其愿意为组织贡献自己的力量、更有可
能对组织持积极态度以及作出与组织目标一致
的决策。因此，企业管理者应该努力营造良好的
组织文化氛围，充分关注并开发员工的心理资
本，从而提升员工的组织归属感。
第四，组织文化氛围与心理资本相互作用，
共同影响组织归属感，且组织文化氛围对组织归
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属感的影响程度大于心理资本的影响，这是路径
分析的结果。可能的原因是心理资本是个体的
积极状态，这种状态会直接影响员工的外在行为
表现。从内外因和控制的有效性等角度来讲，心
理资本属于个人的内在因素，更容易为个体所觉
察和控制。而组织文化氛围作为员工工作和生
活的重要软环境，直接影响员工个体的感知和心
理体验，也不可避免地会影响员工的心理资本，
进而影响组织归属感。因而，企业为了更好地求
生存、谋发展，就必须要注重培养自信、乐观、满
怀希望、强坚韧性的员工，而强化组织文化建设、
营造组织文化氛围就是有效的方法和途径之一。
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Empirical Research on Correlation among Organizational Culture Atmosphere,
Psychological Capital and Organizational Commitment
LI Fei1, LI Jian-wei2, HU jun-jie1
（1School of Education Science, Tonghua Normal University, Tonghua, Jilin 134002, China;
2.Zhejiang Gongshang University, Hangzhou, Zhejiang 310018, China）
Abstract: In this paper, 472 enterprises staff who come from the enterprises are taken as samples to study
the correlations among organizational culture atmosphere, psychological capital and organiza-
tional commitment by those statistics methods such as descriptive statistic, correlation analysis,
partial correlation analysis, regression analysis and path analysis. The results are: (1)there are
significant differences among different educated level, different position on the organizational
culture atmosphere, psychological capital and organizational commitment;(2)there is a signifi-
cant correlation between organizational culture atmosphere and psychological capital; (3)the mu-
tual interaction between organizational culture atmosphere and psychological capital affect orga-
nizational commitment, and the organizational culture atmosphere makes a higher influence on
organizational commitment.
Key words: organizational culture; psychological capital; organizational commitment
·· 109
